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El presente estudio tuvo como finalidad relacionar las variables cultura 
organizacional y satisfacción laboral en colaboradores de la compañía minera 
la Poderosa S.A.; el tipo de estudio es descriptivo correlacional de corte 
transversal, con una muestra constituida por 493 sujetos de sexo masculino y 
femenino de edades que fluctúan entre 25 y 55 años.  Para la recolección de 
datos se utilizó el cuestionario de cultura organizacional de Hernández, 
Mendoza y Gonzales (2016) y el cuestionario de satisfacción laboral de Sonia 
Palma (2004). El análisis descriptivo refleja que los niveles predominantes son 
bajos tanto en la variable cultura organizacional, siendo la dimensión identidad 
con mayor predominancia ubicada en el nivel medio; así como también en la 
variable satisfacción laboral, siendo la dimensión beneficios laborales y/o 
Remuneraciones con mayor predominancia ubicada en el nivel medio. 
Asimismo, el análisis correlacional evidencia relación directa débil y altamente 
significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en la 
muestra estudiada. Finalmente se concluye, mientras los colaboradores 
perciban altos niveles de expectativas, valores, actitudes y conductas 
compartidas dentro de la organización, la percepción en relación a su entorno 
laboral de acuerdo a la vinculación de los aspectos como la realización 
personal tienden a ser altos.   






The purpose of this study was to relate the variables organizational culture and 
job satisfaction in collaborators of the mining company la Poderosa S.A.; The 
type of study is cross-sectional descriptive correlational, with a sample 
consisting of 493 male and female subjects of ages ranging from 25 to 55 
years. For data collection, the organizational culture questionnaire of 
Hernández, Mendoza and Gonzales (2016) and the work satisfaction 
questionnaire of Sonia Palma (2004) were used. The descriptive analysis 
reflects that the predominant levels are low both in the organizational culture 
variable, being the identity dimension with greater predominance located in the 
middle level; as well as in the variable labor satisfaction, being the dimension of 
labor benefits and / or Remunerations with greater predominance located in the 
middle level. Finally, the correlational analysis shows a weak and highly 
significant direct relationship between the organizational culture and job 
satisfaction in the sample studied. The findings indicate, while employees 
perceive high levels of expectations, values, attitudes and behaviors shared 
within the organization, the perception in relation to their work environment 
according to the linking of aspects such as personal fulfillment tend to be high. 
 
 
Keywords: Organizational culture, work satisfaction, Identity, Administrative 
Policies 
















1.1. Realidad Problemática 
El Perú como país minero cuenta con recursos minerales que lo diferencian 
a nivel mundial, ubicándose en segundo lugar como el mayor productor de oro 
y plata a nivel de la región. La contribución al sistema económico por parte de 
la minería en el país se manifiesta por medio de indicadores macroeconómicos, 
como es el caso del Producto Bruto Interno en sus sigas PBI y las 
exportaciones. Estos indicadores permiten darle valor a la contribución de la 
minería a la dinámica del país. 
Si bien se ha hecho mención sobre la importancia del aporte minero al 
sistema económico del país, existe otros factores por los cuales el sector debe 
ser objeto de atención, como por ejemplo los riesgos ocupacionales dentro de 
las actividades mineras, puesto que estas exponen al colaborador varias 
situaciones riesgosas; así como también las circunstancias de las labores y el 
estar satisfechos en el entorno laboral, ello no solamente por el impacto en la 
empresa si no por el impacto en el bien y progreso de los trabajadores y 
aunque la minería no es la actividad económica que genera mayor puestos de 
trabajo, las remuneraciones que otorga son superiores al promedio nacional de 
remuneraciones. 
Según el Ministerio de Energía y Minas, las regiones donde se concentra la 
mayor actividad minera son Ancash, La Libertad, Junín, Apurímac, Arequipa y 
Cajamarca, caracterizándose las tres primeras por tener los tres recursos 
básicos como: plata, oro y cobre. La región de La Liberta cuenta con un total de 
25 empresas mineras destacando entre ellas La Barrick, Poderosa, Marsa, 
Consorcio Minero Horizonte, la Arena entre otras. 
Por su parte Kusluva (2003, citado en Lacatus, 2010) señala que la cultura 
organizacional opera como una especie de sistema que ejerce control social y 
puede tener influencia en las acciones y la conducta de los colaboradores por 
medio de la idiosincrasia que maneja la empresa. Por lo cual, la cultura 
organizacional ha confirmado que tiene una influencia directa en cuan 




Diversos investigadores han pretendido hallar relacionar la cultura 
organización y la satisfacción laboral, Díaz (2003) concluyo que la Cultura 
Organizacional ejerce influencia en el clima organizacional, lo cual hace que 
podría convertirse en una excelente herramienta para hacer un diagnóstico 
sobre el estado de las empresas estudiadas. En lo concerniente a la 
satisfacción se puede afirmar que es la consecuencia de un procedimiento 
iniciado en el individuo concreto y real, y finaliza en él mismo; por tanto, la 
satisfacción entonces no va a estar dada solo como una especie de sensación 
o estado único e irrepetible, sino que el estar satisfechos en el puesto de 
trabajo hace referencia a la medida en que se satisfacen algunas necesidades 
del colaborador y el nivel en que éste percibe la realización en las distintas 
aspiraciones que puede tener en su puesto laboral (Cantera, 2004). 
La compañía minera Poderosa S.A, es una de las principales unidades 
mineras ubicada en la región de La Libertad, que durante los últimos años  ha 
mostrado un crecimiento significativo en comparación a otras unidades mineras 
que se encuentran en la misma área geográfica; este crecimiento se ha dado 
debido a factores internos  como son las políticas administrativas, políticas de 
seguridad y la estructura enfocada en los colaboradores con el fin de buscar la 
satisfacción de los mismos y con ello lograr una mayor producción, así como 
también a factores externos como el uso de la tecnología tanto para superficie 
como para socavón, los cuidados en el aspecto ambiental y la responsabilidad 
social que asume con las comunidades de la zona.  
Si bien es cierto, las empresas mineras son organizaciones que ofrecen 
mayores beneficios a los trabajadores, estos no siempre suelen estar 
satisfechos con las actividades que realizan dentro de la organización y los 
beneficios que se les otorga, como muestra de ello es la empresa minera 
Poderosa la cual trabaja enfocada en el bienestar de colaboradores reflejado a 
través de herramientas como el COLPA, actividades de emprendimiento ( 
semana de la calidad) y capacitaciones y talleres ( jueves minero) las cuales 
forman parte de la cultura en dicha organización, sin embargo existe una 
inestabilidad del personal, pues la mayor parte del personal tiene como tiempo 




trabajo, demostrando con ello que los beneficios no determinan la satisfacción 
de los trabajadores. 
La empresa minera antes mencionada, en la actualidad, se ha enfocado 
principalmente en el bienestar de los trabajadores, otorgándoles mayores 
medidas de protección, utilizando los mejores implementos de seguridad para 
que la realización de las actividades con mayor cautela y evitar los accidentes. 
Asimismo, se está realizando inversiones en temas de capacitación 
relacionados con la seguridad, así como también se venían llevando a cabo 
talleres (pausas activas) los cuales ayudan que las actividades laborales se 
vuelvan menos tediosas, todo ello está pasando a formar parte de la cultura 
organizacional de la empresa. 
No obstante, en la empresa el desarrollo de una cultura organizacional 
adecuada en los colaboradores se ha visto afectada por los conflictos y 
diferencias de las comunidades aledañas, producto de la oposición a que se 
ejerza la minería con normalidad, además como parte de las exigencias de los 
comuneros es que se dé trabajo a gran parte de la población cercana, lo que 
genera rotación continua de personal, por consiguiente hay un impedimento a 
que los colaboradores se sientan bien identificados con los valores de la 
empresa por el poco tiempo que suelen laborar y no habiendo adaptabilidad en 
algunos de ellos, en tanto, cabe señalar, la insatisfacción en los colaboradores 
tiene como factores causales es la poca identificación con los valores de la 
organización a la que pertenece. Es por ello, que se generó el interés de llevar 
a cabo un estudio en el campo de la administración un estudio que busque 
correlacionar la Cultura Organizacional con la Satisfacción de los 
colaboradores en la compañía minera antes mencionada. 
Luego de haber sustentado la realidad problemática se han planteado las 
siguientes preguntas de investigación: ¿Cómo se da la Cultura Organizacional 
y la Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa 
S.A., 2017?, ¿Cuál es la correlación entre el factor Identidad de la Cultura 
Organizacional y los factores de Satisfacción Laboral en Trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A – 2017?; ¿Cuál es la correlación entre el 




Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A. – 2017?, ¿Cuál 
es la correlación entre el factor Comunicación de la Cultura Organizacional y 
los factores de Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera 
Poderosa S.A – 2017?, ¿Cuál la correlación entre el factor Contribución 
Personal de la Cultura Organizacional y los factores de Satisfacción Laboral en 
Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017?, ¿Cuál es la 
correlación entre el factor Reconocimientos / incentivos de la Cultura 
Organizacional y los factores de Satisfacción Laboral en Trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A – 2017?, y ¿Cuál es la correlación entre el 
factor Capacidades Directivas de la Cultura Organizacional y los factores de 
Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 
2017? 
1.2. Trabajos Previos 
Salazar (2013) en su tesis titulada: 
Relación entre la Cultura Organizacional y la Satisfacción Laboral del 
personal administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala. Con el 
objetivo establecer la relación entre la cultura organización y la 
satisfacción laboral en la entidad antes mencionada. El diseño de 
estudio es descriptivo – correlacional de corte transversal. La muestra 
estuvo compuesta por 46 participantes de ambos sexos que 
desempeñaban funciones administrativas, con edades entre 20 y 50 
años de edad. Para la medición de cultura organización se utilizó el 
instrumento denominado OCAI de Cultura Organizacional de Cameron y 
Quinn (2006), para medir satisfacción laboral se utilizó l cuestionario 
S21/26 de Satisfacción laboral de José L. Meliá. Los resultados 
evidencian que se halló relación fuerte y positiva entre cultura 
organizacional y satisfacción laboral en la muestra estudiada; Asimismo, 
se halló significancia estadística en la totalidad de las correlaciones de 
cultura organizacional (características dominantes, lideres 
organizacionales, estilo gerencial, unión organizacional, énfasis 
estratégico y criterios de éxito) y satisfacción laboral (satisfacción con 




cantidad de producción y calidad de producción), donde la relación más 
débil es para unión organizacional y ambiente físico (r=.244) y la relación 
más fuerte es para criterio de éxito y remuneración y prestaciones). 
Arana (2016) en su estudio publicado en la Revista Ex Cathedra en negocios 
con el título: 
Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en una 
empresa minera peruana. Con el objetivo de determinar la relación entre 
clima organizacional y la satisfacción de los colaboradores de una 
empresa minera peruana. El tipo de estudio es descriptivo – 
correlacional. La muestra lo compuso 66 trabajadores que respondieron 
los instrumentos aplicados. Para medir clima organizacional se aplicó un 
cuestionario adaptado en el medio, y para medir satisfacción laboral se 
aplicó un instrumento llamado Índice descriptivo de puestos (JDI) de 
Cornell; la consistencia interna para el primer instrumento es un alfa de 
.903 y para el segundo de .897. Los resultados descriptivos reflejan que 
la variable clima organizacional presenta una media de 3.3 a 3.7 para las 
dimensiones y de 3.5 para la variable general; en tanto, satisfacción 
laboral presento una media de 3.7 a 3.8 para las dimensiones y de 3.8 
para la variable general. Asimismo, se evidencia relación con tamaño de 
efecto grande (rho=.500) y altamente significativa (p<.01) entre clima 
laboral y satisfacción laboral. 
Cabanillas y Cabrejo (2014) en su tesis titulada: 
Relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en el 
área de medio ambiente de la empresa minera Gold Fields La Cima s.a. 
de la Provincia de Hualgayoc en el año 2014. Con el objetivo de 
establecer la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en 
el área de medioambiente en la muestra de estudio. Se trabajó con toda 
la población que fueron 20 participantes. Para la medición de las 
variables se aplicó una hoja censal que evalúa las dos variables, la 
consistencia interna producto de una muestra piloto para clima laboral 




descriptivos para la variable clima organizacional predomina en el nivel 
agradable (60%) seguido de muy agradable (40%), asimismo, las 
predominancias de los porcentajes para las dimensiones se ubican en el 
nivel agradable; los niveles para la variable satisfacción laboral se ubican 
en el nivel satisfecho (65%) y muy satisfecho (35%), asimismo, la 
predominancia de los porcentajes para las dimensiones se ubica en el 
tipo de respuesta de acuerdo. En cuanto a la asociación de las variables 
refleja que existe relación positiva fuerte y significativa entre las 
variables. 
Tinoco, Quispe y Beltran (2014) en su estudio publicado en la Red de 
Revistas Científicas de América Latina titulado: 
Cultura organizacional y satisfacción laboral en la facultad de Ingeniería 
Industrial en el marco de la acreditación universitaria. Con el objetivo de 
determinar la relación entre cultura organizacional y satisfacción laboral 
en el elemento docente de la facultad de ingeniería industrial de la 
UNMSM. El diseño de estudio es descriptivo-correlacional. La muestra 
estuvo compuesta por 58 docentes de los 60 de la facultad de ingeniería 
industrial, con tiempo de servicio de 2 años a más de 10 años, con 
edades de 30 a más de 50 años de edad. Los instrumentos utilizados 
fueron el cuestionario de cultura organizacional de Agustini et al (2012) y 
el cuestionario de satisfacción laboral de López (2005) los cuales fueron 
adaptados en la muestra de estudio. Los resultados descriptivos reflejan 
que presenta una media de 75.76 sobre un total de 110 puntos (69%) 
satisfacción laboral, asimismo, las dimensiones presentan una media de 
6.79 sobre una base de 10 puntos (68%) para permanencia a 16.02 
sobre una base de 20 puntos (64%) para desarrollo de funciones; en 
tanto, cultura organizacional presenta una media de 60.03 sobre una 
base de 100 puntos (60%), asimismo, las dimensiones presentan una 
media de  11.09 sobre una base de 20 puntos (55%) para identificación 
a 17.55 sobre una base de 30 puntos (59%) para valores. Los resultados 
correlaciónales reflejan en el departamento de sistema e informática 
relación positiva fuerte (rho=.534) entre las variables de estudio, en los 




tamaño de efecto medio (rho=.356) y, en los docentes de producción y 
gestión industrial se observa relación fuerte (rho=.741). 
Aguilar (2016) en su tesis titulada: 
 Relación entre cultura organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Universidad Nacional de Trujillo, 2016. Con el objetivo 
de relacionar cultura organizacional y satisfacción laboral en la muestra 
de estudio. El diseño de la investigación es descriptivo-correlacional. La 
muestra está compuesta por 212 trabajadores. La medición de las 
variables se efectuó por medio de la aplicación de dos instrumentos, el 
primero fue Modelo de Perfil de Cultura Organizacional (OCP) de 
O'Reilly, Chatman y Caldwell (1991) adaptado por Sarros et al. (2005), y 
el segundo fue la Escala de Satisfacción Laboral (Cooper, Rout & 
Faragher, 1989) adaptada a la versión completa del instrumento, de 15 
ítems (Warr et al., 1979). Los resultados descriptivos reflejan que en 
cultura organizacional predomina el nivel regular con una media de 2.6 y 
una desviación estándar de .4, asimismo, predominar el nivel regular en 
las dimensiones competitividad, responsabilidad social, apoyo y 
estabilidad, en tanto, el nivel débil en las dimensiones innovación, 
énfasis en recompensa y orientación en resultados. Los resultados 
descriptivos para satisfacción laboral reflejan que la predominancia se 
ubica en el nivel medio, de modo similar para las dimensiones intrínseca 
y extrínseca. Los resultados correlaciónales reflejan que existe relación 
directa con significancia estadística entre satisfacción laboral con las 
dimensiones apoyo (r=.150), orientación de resultados (r=.201). 
Ramírez (2013) en su tesis titulada: 
Cultura Organizacional y Satisfacción Laboral de los trabajadores en la 
empresa industrial Damper Arequipa S.A.C. – 2012. Tuvo como objetivo 
analizar la influencia de la cultura organizacional en la satisfacción 
laboral de los colaboradores de la empresa antes mencionada. El tipo de 
investigación es considerada aplicada de diseño explicativo, la muestra 




recolección de los datos se aplicó como técnicas: la observación directa 
y la entrevista, y como instrumentos el cuestionario y libreta de campo. 
Se llegó a la siguiente conclusión que la variable cultura organizacional 
se ubica en un nivel deficiente, lo cual genera problemas en la 
satisfacción laboral de los colaboradores; tal situación se debe a la poca 
identidad con los valores corporativos, poca confianza, desfavorables 
condiciones de trabajo y poco compromiso laboral. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Cultura Organizacional 
En cuanto a la definición de Cultura Organizacional, Hernández, Mendoza, 
González (2016) la definen como un conjunto de reglas y el diseño de 
estructuras formales que rigen la manera de comportarse de las personas en 
las organizaciones, así como el conjunto de mitos y tradiciones que definen en 
una organización su ideología; además de los estilos de liderazgo practicados 
en la organización. 
Es decir, cada organización adopta una forma de pautar las normas de 
acuerdo a sus metas organizacionales que se plantean a seguir, lo cual va a 
tener su fundamento en la idiosincrasia de la entidad. 
Fernández (2002) menciona que, la cultura organizacional es conglomerada 
de símbolos, conocimientos, experiencias, costumbres, formas de conducta y 
comportamientos generan y adquiridas en un equipo de trabajo, esto significa 
que lo antes mencionado lo tienen establecido todos los colaboradores y se 
transmiten unos a los otros y se observan en las prácticas diarias. 
El autor antes mencionado va a señalar que el constructo desarrollado 
(cultura organizacional) es la suma de vivencias e información adquirida lo cual 
se va a transformar en patrones de conducta que le va a caracterizar a la 
organización, lo cuales van a ser enriquecidos con las acciones de los 
colaboradores en la cotidianidad. 
Robbins (2004) señala que la cultura organizacional es una estructura con 




organización que hace distinción de otras empresas. Es un cúmulo de 
elementos esenciales que una empresa le brinda valoración. 
Hace referencia a que cada organización va adoptar una peculiaridad para 
pautar el modo de desempeñarse, donde los trabajadores se identifiquen con 
los valores que van a regir. 
1.3.1.1  Dimensiones de la cultura organizacional 
Una caracterización de la Cultura Organizacional por medio de factores 
subyacentes o dimensiones es realizada por Hernandez, Mendoza, Gonzalez 
(2016) quienes precisan que se mide por medio de presuntos funcionales, las 
cuales son: identidad, calidad, comunicación, contribución personal, 
reconocimiento y capacidades directivas.  
Haciendo una breve descripción de cada una de las dimensiones 
encontramos la Identidad que hace referencia a diversos de valores agrupados, 
costumbres, emblemas, dogmas y maneras de comportarse las cuales se 
desenvuelven como componentes dentro de un entorno social y que operan 
para que los sujetos que lo integran puedan cimentar su sentir de pertenencia 
hacia la organización; así como también tenemos Calidad hace referencia al  
conjunto de propiedades inherentes a una cosa que permite caracterizarla y 
valorarla con respecto a otras organizaciones, así mismo encontramos la  
Comunicación que se define como la acción de comunicarse entre sí, que 
permite dirigir todos los mensajes dentro de la organización; otra de las 
dimensiones es la Contribución del Personal que hace referencia al conjunto de 
capacidades, actividades que se le puede a tribuir a la organización, durante el 
periodo de la prestación de servicios; así mismo esta los 
reconocimientos/incentivos que se representan a través de incitación que se 
brinda a un sujeto con la intención de aumentar y mejorar el rendimientos de 
las capacidades directivas que hace referencia a los patrimonios y actitudes 
que presenta una persona, organización o institución, para ejercer una 





Dicha clasificación de la cultura organizacional hace énfasis en el aspecto 
corporativo como algo fundamental, aspecto donde los colaboradores deben 
centrarse para sentirse identificados con la empresa. Todas las dimensiones 
son medidas por medio de un instrumento de escala ordinal, lo cual se debe a 
su tipo de respuestas. 
Por su parte Robbins (2004), señala que la cultura organizacional es medida 
por 5 dimensiones, la cuales son: trabajo en equipo, creatividad, motivación, 
justicia e integridad. 
Las dimensiones son planteadas del siguiente modo, como punto número 
uno tenemos al Trabajo en Equipo que es un conjunto de colaboradores 
sistemáticamente organizados para realizar una actividad o un servicio preciso, 
segundo punto encontramos la Creatividad la cual sostiene que un colaborador 
con creatividad, cuenta con capacidad que tiene para generar algo innovador, 
como tercer punto está la Motivación que indica a la motivación como una 
tensión constante que presenta un colaborador, y que lleva a este a adquirir un 
comportamiento para conseguir la satisfacción de las exigencias y 
necesidades, cuarto punto encontramos a la Justicia representada como un  
grupo de órganos internos de una empresa que son responsables de hacer 
respetar las leyes laborales de los trabajadores y como quinto y último lugar  
está la Integridad definida como la capacidad de conducir de forma coordinada 
con lo que se expresa y lo que determina como bueno (Robbins, 2004) 
Tal caracterización de la cultura organizacional por medio de las 
dimensiones mencionadas, hace énfasis en los valores que rigen la 
organización y dan pie a la invasión por medio de la creatividad, asimismo, la 
medición de dichas dimensiones se hace por medio de un instrumento con 
escala ordinal. 
Entretanto Hellriegel (1998) habla las divide en 4 dimensiones a las cuales 
les denomina como magnitudes, las cuales son: el clan, la adhocracia, el 
mercado y la jerarquizada. 
Tales magnitudes son propuestas del siguiente modo: El Clan definidos 




se apoyan mutuamente; La Adhocracia que es el cambio constante, 
creatividad, los trabajadores toman riesgos, se va buscando agresivamente 
oportunidades, existe autonomía, y se encuentran presente la proactividad;  El 
Mercado difinida como la intervención en el mercado, solidez financiera, 
rentabilidad, existe poco compromiso del trabajo en equipo, poca consistencia y  
la Jerarquizada, Hincapié en las normas establecidas, se centran en las 
decisiones tomadas por parte de la gerencia/directivos, y se subraya las 
jerarquías (Hellriegel, 1998) 
Tal representación por medio de dimensiones de la cultura organizacional 
por el autor antes mencionado, se centra en abordar a la cultura organizacional 
como la capacidad que los colaboradores logren un trabajo mancomunado, 
además donde las nuevas ideas para innovar no sean aisladas sino en 
conjunto, sin embargo, también aborda lo esencial de una jerarquización. Tales 
dimensiones son medidas por un instrumento de escala ordinal. 
Respecto a las características de la Cultura Organizacional, Robbins (2004) 
manifiesta que la cultura de una organización no es cuantificable; sin embargo, 
se puede recurrir al análisis mediante la puntuación que se le puede determinar 
a los elementos que presenta. 
El mismo autor señalado hace una clasificación de 10 dimensiones olas 
cuales son:  La Identidad de los miembros en la que los colaboradores 
reconocen a la organización donde laboran. El Énfasis de grupo los cuales se 
ven mayormente implicados los grupos que los sujetos por sí solos. El Enfoque 
en las personas la gerencia analiza los resultados para identificar si se 
perjudicaría a las personas en la organización. La Integración de unidades que 
es la independización y coordinación lo buscan las diferentes áreas de la 
organización. El Control, Existe control del comportamiento de los trabajadores 
y se pone en manifiesto a través de las supervisiones y mediante los 
reglamentos que se tiene que respetar. La Tolerancia a riesgos donde a los 
trabajadores se les motiva a tener un espíritu emprendedor e innovador para 
que puedan llegar a asumir nuevos riesgos. Los Criterios de recompensas: El 
desempeño de los colaboradores es retribuido con recompensas, aumentos de 




instruyen a los colaboradores a confrontar tan sus conflictos como sus críticas 
de forma abierta. La Orientación a medios y fine donde la gerencia mayormente 
se enfoca en los resultados de salidas, y mínimamente en los procesos y 
técnicas aplicadas para lograr los resultados mencionados y El Enfoque de 
sistemas abiertos los cambios externos son respondidos por las empresas, 
quienes previamente los observan (Robbins, 2004). 
Tal enfoque hace referencia al logro de una cultura organizacional centrada 
en los altos mandos, donde la organización es la encargada de motivar, hacer 
que el personal se integre, que cumpla y respete las normas pautadas o en 
algunos casos ella se torna tolerante, entre otras características propias de los 
que dirigen a la organización. 
1.3.1.2  Tipos de cultura Organizacional 
En la Tipología de la Cultura Organizacional destacan los siguientes tipos de 
cultura organizacional: en primer lugar, plantea la Cultura Rutinaria: Las 
empresas se centralizan a un nivel máximo y controlan directamente sus 
operaciones, por lo cual la toma de decisiones lo realiza el nivel directivo. 
Segundo, la Cultura Burocrática: La organización no crecen mucho; ya que, se 
busca tener el control a través de aumentar las normas, resaltando la 
jerarquización. Tercero, la Cultura Soñadora: Sin cambiar las estructuras 
internas, se desea la mejora y el voluntarismo. Se sale de lo común. Por último, 
la Cultura Flexible: Los colaborados de la empresa son piezas importantes para 
la búsqueda de llegar a cumplir la visión de la organización. Luna y Pezo 
(2005) 
El autor señalado hace una diferenciación sobre los tipos de cultura 
organizacional que puede adoptar una entidad, donde destaca que como una 
de las más beneficiosas a la cultura flexible donde los trabajadores son parte 
esencial para el cumplimiento de una organización adecuada, no obstante, 
indica que cada organización estila adoptar un modo especifico dependiendo 
de los objetivos que persigan o la antigüedad que estas posean. 
Por otro lado, Pheysey (1993) identificó cuatro tipos de culturas 




de Rol: en esta los miembros de la organización cumplen un rol determinado de 
acuerdo al nivel de jerarquía y área en el que se encuentren. La Cultura de 
Logro: Los colaboradores se encuentran enfocados en tener un adecuado 
desempeño laboral en lugar de cumplir con normas. La Cultura de Poder: Los 
trabajadores subordinados cumplen órdenes sin cuestionar; ya que hay un líder 
que domina y toma las decisiones en la organización. La Cultura de Apoyo: 
Gracias a la satisfacción que tienen los colaboradores por ser parte de un 
grupo, aportar ideas los unos a los otros. 
Tal distinción sobre el constructo estudiado, luego de explicar los modos de 
cultura que suele adoptar cada organización, destaca a la cultura de apoyo 
como la que tiende a integrar a los colaboradores como parte de la 
organización en sí, donde tienen la libertad de aportar con ideas y sentirse 
parte de ella. 
En cuanto a la Funcionalidad de la Cultura Organizacional, Schein (1993) 
indica como funcional una cultura organizacional que contribuya a que los 
colaboradores se integren internamente a través de la adhesión de estos o a la 
adecuación externa a las transformaciones contextuales. El funcionalismo 
admite poder entender lo que una cultura realiza con el fin de encontrar 
soluciones a las problemáticas básicas de un grupo social. Donde la 
supervivencia y adecuación fortalecen su capacidad, mediante la unificación de 
procedimientos internos.  
En este apartado lo importante es transformar las pretensiones individuales 
de los fundadores de las empresas, líderes de una compañía nueva, su 
situación visionaria, y valores en un conglomerado de las creencias que son de 
conocimiento de todos colaboradores y estos las asumen. 
Así mismo, la cultura organizacional es funcional cuando presenta 
coherencia con la estrategia y de forma unificada generan una identidad 
organizacional, donde la cohesión de los colaboradores a través del 
compromiso e identificación, incrementan con los valores que las sostienen, se 
eleva la posibilidad de adaptación de estos nuevos valores en la comunidad y 




cultura funcional logra brindar a sus miembros un sentido de identificación 
evidente, al reducir la ambigüedad, la inseguridad y la ansiedad de los 
miembros de la empresa se delimita lo qué es fundamental y de qué manera 
hacer las cosas, así como también, al ejecutar como dispositivo de control 
subconsciente, igualmente, el reemplazar reglamentos y normativas 
determinadas demás, fortificar la identidad y compromiso y establecer una 
imagen institucional única e identificable (Schein, 1993). 
Es decir, que cuando se habla de la funcionalidad de la cultura 
organizacional se tiene como objetivo que el empleado se identifique con la 
organización, pero no por presión u obligación, sino más bien cuando es 
creado el clima propicio para para que puedan sentirse parte de la 
organización, sin dejar de lado de hacer énfasis en el compromiso de cada 
colaborador para con la organización. Adicionalmente, el disponer valores y 
creencias debe brindar una cohesión fuerte entre sus trabajadores, ser 
tolerante y motivar, instar a la creatividad y el compromiso dirigidos a las 
transformaciones adecuadas para adaptar a la empresa a los nuevos desafíos 
y circunstancias.  
El adecuado desempeño se encuentra afectado de forma negativa cuando la 
cultura organizacional disfuncional reposa en los valores, creencias y 
convicciones que generen comportamientos sin estar direccionados con la 
estrategia, sin embargo, la disfuncionalidad se resalta mediante la toma de 
malas decisiones, pérdidas potenciales y situaciones conflictivas (Schein, 
1993). 
Todo ello hace referencia, pese a ser indispensable crear las condiciones 
adecuadas para que el colaborador se identifique con la cultura organizacional 
en medio de un ambiente de seguridad, no se debe dejar de lado que debe 







1.3.1.3 Factores que afectan de la Cultura Organizacional 
Según el portal Psicología y Empresa (2010) propone que son 4 los 
esenciales, de ese modo se tiene: El tamaño: hace referencia que en una 
organización pequeña facilita una mayor tolerancia y es blanda, como también 
un empeño notable de cada uno de los colaboradores, por el contrario, una 
empresa grande procura tener una definida estructura, especificidad en sus 
controles, cada trabajador tiene determinado sus responsabilidades. 
La tecnología: es la que desarrolla un rol fundamental en la labor de las 
organizaciones, por lo que en empresas con una vía transformadora se solicita 
de fuentes de poder evidentes; así mismo, algún grado de individualidad para 
confrontar retos. Metas y objetivos: las metas y objetivos de una organización 
son cambiantes de acuerdo a las estrategias, al rubro empresarial en el que se 
encuentra y según el tipo público objetivo. El personal: Es un requerimiento 
fundamental, puesto que la verisimilitud de transformar la cultura de una 
empresa será adjuntará según las características que posean sus 
colaboradores, es decir, cada miembro asume, pero varía su cultura. 
1.3.2. Satisfacción Laboral 
Respecto a la definición de Satisfacción laboral Palma (2004) considera que 
la satisfacción laboral es la percepción del colaborador en relación a su entorno 
laboral y de acuerdo a la función de la vinculación de los aspectos como 
opciones de la realización personal, involucrándose con las actividades 
señaladas, la supervisión que se recibe, accesibilidad relacionada con la 
información y el trabajo en conjuntos con otros colaboradores y situaciones 
laborales que posibilita su tarea. 
Es decir, para Palma la satisfacción laboral es la apreciación que realiza el 
sujeto del entorno donde se desenvuelve laboralmente, una percepción de 
todas las actividades que realiza además de las actividades en las que se 
encuentra inmerso como de las circunstancias a que pueden acaecer.  
Robbins y Coulter (2010) indican que la actitud de un colaborador con su 




satisfacción laboral. Esta actitud se encuentra basada en los valores y 
creencias que el colaborador fomenta de su propio empleo. 
La satisfacción laboral es considerada como lo que el individuo anhela del 
mundo y de lo que logra, dando como resultado la sumatoria total de las 
actitudes personales de los colaboradores, definiendo como un principio de 
grupo al aspecto moral, donde el grado de satisfacción es una conglomeración 
del grado de tensiones y necesidades, así como la obtención de ciertos 
beneficios del entorno que se modificarán de forma directa con el nivel con que 
se convenza en realidad las requisitos de un individuo en su cargo, dirigiéndolo 
a una plena y una adecuada satisfacción laboral (Blum y Naylor, 1992). 
Asimismo, se puede afirmar que el constructo descrito hace referencia al 
balance entre las tensiones y necesidades a las que está expuesto cualquier 
colaborador y el beneplácito producto de los beneficios que forman parte de la 
contribución o retribución al empleado. 
1.3.2.1 Dimensiones de la Satisfacción Laboral 
Palma (2004) propone 7 dimensiones para el estudio de la satisfacción 
laboral, como primera dimensión tenemos a las Condiciones Físicas y/o 
Materiales, que vienen hacer las vías que brindan posibilidad de desarrollo de 
las tareas cotidianas, casi siempre se pretende como un indicador de la 
efectividad; como segunda dimensión encontramos a los  Beneficios Laborales 
y Remuneraciones los cuales se suelen dar a cambio del servicio laboral 
proporcionado a la empresa, los colaboradores reciben incentivos y 
subvenciones. Tercera dimensión Políticas Administrativas representados 
como los reglamentos brindados por las empresas, las cuales están 
direccionadas a regularizar los vínculos laborales de los colaboradores. Como 
cuarta dimensión está el Desempeño de Tareas definida como la utilización de 
capacidades y aptitudes que los colaboradores solicitan para el cargo que 
ocupan; así mismo tenemos la quinta dimensión que es la Relación personal 
representada como las tareas laborales en los que los colaboradores realizan 
una búsqueda empleando sus capacidades y habilidades para obtener un 




relación recíproca del personal de las empresas dentro de los establecimientos 
de las mismas; y como ultima y séptima dimensión esta la Relación con la 
Autoridad que se atribuye a la valoración que cuenta los colaboradores de los 
vínculos que tienen con sus jefes directos de acuerdo a las tareas que realizan. 
Dicha propuesta, señala 7 aspectos donde se aborda distintos aspectos 
desde las áreas ligadas a los aspectos de infraestructura y mobiliario hasta el 
vínculo que pueda guardar el colaborador con los directivos de las empresas 
donde presten sus servicios, sin dejar de lado la valoración de las políticas 
administrativas y los aspectos relacionales.  
Por otro lado, Robbins y Coulter (2010) postulan como dimensiones de la 
satisfacción en el trabajo cuatro aspectos: Reto del Trabajo donde los 
colaboradores tienen una predisposición a distinguir labores que les admitan 
aplicar sus destrezas y que apoyen la libertad y de forma constante la 
retroalimentación de su desempeño. Sistema de Recompensas Justas, hace 
mención a las subvenciones y remuneraciones que reciben los colaboradores a 
cambio de su trabajo, asimismo, los ascensos y promociones se describen a 
los cambios de cargos, los dos tienen que ser considerados por el colaborador 
como justo, adecuándose a las perspectivas y fuera de favoritismos. 
Condiciones Favorables de Trabajo, se refiere que a los colaboradores les 
agrada realizar sus funciones en un entorno cómodo, estructurado de acuerdo 
a las tareas elaboradas. Compatibilidad entre Personalidad y Puesto de 
Trabajo, se insinúa al vínculo que existe entre las habilidades, actitudes, 
conocimientos individuales y el cargo que ocupa. 
La caracterización diseñada por sobre las cuatro dimensiones hace 
referencia al grado de satisfacción que puedan sentir los trabajadores, pero en 
función a como es su rendimiento dentro de la empresa.  
Por su parte, Blum y Naylor (1992) describen otras dimensiones, las cuales 
son: Tareas en Sí: Depende del nivel jerárquico el cargo que un colaborador 
tenga que realizar una actividad o procedimiento desde el inicio hasta el 
culmino con un visible y claro resultado. Autonomía: nivel que ayuda a 




al colaborador en su empleo y la aplicación de los elementos necesarios para 
laborar. Desarrollo Personal: ocasión que se le presenta al colaborador para 
realizar tareas significativas a su autorrealización. Paga: nivel en el que el 
colaborador se percata de los atractivos y beneficios laborales de un cargo son 
lógicos y justos. Condiciones Físicas: son los bienes de infraestructura o 
materiales donde se lleva a cabo el trabajo diario y presenta como posibilitador 
de la misma. Supervisión: la valoración que se elabora el colaborador de su 
vínculo con el jefe directo y con respecto a sus tareas diarias. 
Hace referencia a que cada colaborador va a experimentar cierto grado de 
satisfacción dependiendo del nivel jerárquico en el que se encuentre laborando, 
además de otras variables como son las condiciones físicas entre otras. 
1.3.2.2 Factores de la Satisfacción Laboral 
Los colaboradores prefieren cargos que les proporcionen diferentes 
ocasiones pertinentes para dar a conocer sus capacidades y habilidades que 
generen una gama de actividades, retos intelectuales e individual libertad. 
(Palma, 2004) 
Factores que favorecen la satisfacción laboral: Primero, realizar 
contrataciones con los individuos aptos para cada cargo. Segundo, generar 
vínculos con los colaboradores. Tercero, apoyarse de un sistema con 
incentivos y subvenciones. Cuarto, Motivar el trabajo en equipo y la correcta 
formación. Y, formar ratos para que los trabajadores descansen y se 
desconecten, donde estos charlen mientras que toman un refrigerio (Palma, 
2004). 
Es decir, crear que la organización debe contar con las condiciones 
necesarias para que el colaborador no caiga en la monotonía, por ello es 
necesario que las empresas cuenten con varias maneras de incentivar a los 
trabajadores para que los efectos sean de satisfacción óptima en los 
trabajadores. 
Factores de insatisfacción: Los factores tienen influencia en la dirección 




genera que el colaborador no se nota implicado con el proyecto general de la 
organización, adquiera errores, disminuye la calidad de su labor y los talentos 
cualificados terminen yéndose a la organización de la competencia (Palma, 
2004). 
Los factores que producen insatisfacción en los colaboradores son: Salario 
bajo, para que un colaborador cuente con satisfacción laboral es primordial que 
obtenga un sueldo acorde con su formación académica, experiencia laboral, 
capacidades, valores y actitudes. Mala relación con los compañeros o jefes, las 
actitudes con prepotencia y despectivas, por lo general por parte de los 
ejecutivos superiores, son la razón primordial de un inadecuado entorno 
laboral. La Imposibilidad de conciliar la vida familiar y laboral: las 
organizaciones tienen que colocar a los medios adecuados, determinando 
racionales horarios, para que los colaboradores puedan llegar a estar 
pendientes cuidando a sus familias, especialmente cuando se cuenta con un 
puesto en el cual una de sus funciones es estar a cargo de personas enfermas, 
niños, o adultos mayores (Palma, 2004). 
En suma, la estabilización es fundamental para obtener la tan anhelada 
satisfacción laboral. Un colaborador puede generarle frustración y estrés si se 
le presiona a realizar labores o actividades por debajo de sus posibilidades. 
Estas circunstancias variadas, tienen que evitarse siempre, pues los dos casos 
dirigen a la insatisfacción y desasosiego del colaborador. 
1.4. Formulación del problema 
¿Qué relación existe entre la Cultura Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A., 2017? 
1.5. Justificación del estudio 
Siguiendo los criterios adaptados de Hernández, C. Fernández, R. y 
Baptista, P. (2010), la investigación se justifica por lo siguiente: 
Conveniencia, La cultura organizacional y  la satisfacción de los 
colaboradores dentro de una empresa son claves para lograr los objetivos 




producción, si el personal se encuentra insatisfecho o si no se adaptan al tipo 
de cultura que se maneja dentro de la organización,  por ello identificar el nivel 
de cultura  de la compañía Poderosa y el nivel de satisfacción de los 
trabajadores permitirá plantear o proponer  programas, talleres que permitan 
mejorar o elevar el grado de satisfacción con la empresa y fortalecer la cultura 
organizacional en los trabajadores. 
Relevancia Social, El resultado de esta investigación se justifica por 
presentar trascendencia la sociedad, principalmente en la mejora de la 
satisfacción de los colaboradores, pues posteriormente podrá ser usado el 
planteamiento de estrategias que beneficien a los colaboradores, a través 
trabajo en cada factor que comprenden las variables, propiciando ambientes 
saludables dentro de la organización, así como también en la cultura de la 
misma. 
Implicaciones Prácticas, Es importante para las empresas mineras conocer 
cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y la satisfacción de 
sus colaboradores, por otro lado, la investigación permitirá que los 
profesionales indaguen aún más sobre el tema y las relaciones con otras 
variables organizacionales. 
Justificación Académica, el estudio servirá como antecedente para 
investigaciones posteriores con la misma variable o variables diferentes, 
además para el desarrollo de estudios con otros diseños de investigación. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis de investigación 
- Hi Existe correlación directa entre la Cultura Organizacional y 
Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera 
Poderosa S.A– 2017. 
-  H0 No existe correlación directa entre la Cultura Organizacional y 
Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera 




1.6.2. Hipótesis Especificas 
- H1 Existe relación directa entre el factor de Identidad de la Cultura 
Organizacional y La Satisfacción Laboral en Trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A. – 2017. 
- H2 Existe relación entre el factor de Calidad de la Cultura 
Organizacional y La Satisfacción Laboral en Trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A., 2017. 
- H3 Existe relación directa entre el factor de Comunicación de la 
Cultura Organizacional y La Satisfacción Laboral en Trabajadores de 
la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
- H4 Existe relación directa entre el factor Contribución Personal de la 
Cultura Organizacional y La Satisfacción Laboral en Trabajadores de 
la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
- H5 Existe relación directa entre el factor de Reconocimientos / 
Incentivos de la Cultura Organizacional y La Satisfacción Laboral en 
Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
- H6 Existe relación directa entre el factor de Capacidad Directivas de 
la Cultura Organizacional y La Satisfacción Laboral en Trabajadores 
de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General 
- Determinar la correlación entre la Cultura Organizacional y 
Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera 
Poderosa S.A., 2017. 
 
 




- O1 Identificar el nivel de cultura organizacional en trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
- O2 Identificar el nivel de satisfacción en trabajadores Compañía 
Minera Poderosa S.A – 2017. 
- O3 Determinar la correlación entre el factor Identidad de la Cultura 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en Trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
- O4 Determinar la correlación entre el factor Calidad de la Cultura 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en Trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A. – 2017. 
- O5 Determinar la correlación entre el factor Comunicación de la 
Cultura Organizacional y la Satisfacción Laboral en Trabajadores de 
la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
- O6 Determinar la correlación entre el factor Contribución Personal de 
la Cultura Organizacional y la Satisfacción Laboral en Trabajadores 
de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
- O7 Determinar la correlación entre el factor Reconocimientos / 
incentivos de la Cultura Organizacional y la Satisfacción Laboral en 
Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
- O8 Determinar la correlación entre el factor Capacidades Directivas 
de la Cultura Organizacional y la Satisfacción Laboral en 
































2.1. Tipo y Diseño de Investigación 
El estudio es de tipo no experimental de corte transversal, y de diseño 
descriptivo correlacional, el cual se aplica para hallar la relación entre 
constructos, lo que consigue interrogar hasta qué punto las modificaciones o 
cambios de un fenómeno tienen relación con los de la otra; de ahí que, la 
magnitud de la relación se determina a través un coeficiente de correlación 
(Sánchez y Reyes, 2006). 
Donde: 
O1: Medición (Cultura Organizacional) 
O2: Medición (Satisfacción Laboral) 
R: Relación de variables 
M: Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A. 
2.2. Variables y operacionalización 
2.2.1. Variable 
- Cultura Organizacional 
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-Calidad en el 
Trabajo. 
Nota: Cuestionario de Satisfacción labora SL-SPC de Palma (2004). 
 





La población estuvo compuesta por 1506 trabajadores de la Compañía 
Minera Poderosa S.A., de sexo masculino que se encontraban laborando en los 
meses de abril a diciembre del año 2017. 
Tabla 2.  
Distribución de la población 
Unidad N % 
Poderosa S.A 481 17.46 
Mineras 1320 48.01 
Conexas 949 34.53 
Total 2750 100.00 
 
2.3.2. Muestra 
Se halló el tamaño de la muestra haciendo uso de un nivel de confianza del 
95%, con un margen de error del 5%, obteniendo una muestra de 493 
















 N = Total de la población 
 Z= 1.96 nivel de confianza 
 p = proporción de éxito (0.50) 
q = proporción de fracaso (0.50) 
e = error de muestreo (0.04) 
2.3.3. Muestreo 
El muestreo que se utilizará es de tipo probabilístico, en donde todos los 
elementos que pertenecen a cada grupo presentan la misma probabilidad de 
ser elegido para generar una muestra (Sheaffer y Mendenhall, 2007). 
Tabla 3 
Distribución muestral de colaboradores de la empresa Minera la Poderosa S. 
A. 
Unidad N % 
Poderosa S.A 85 17.46 
Mineras 260 48.01 
Conexas 148 34.53 
Total 493 100.00 
 
Criterios de Inclusión 
- Todos los trabajadores que se encuentren operativos en los meses de abril 
a diciembre del 2017. 
Criterios de Exclusión 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, Validez y 
Confiabilidad. 
2.4.1. Técnica 
En el presente proyecto se utilizará como técnica la encuesta, puesto que 
busca indagar el punto de vista que tiene un sector de la población, sobre el 
tema de interés establecido. 
2.4.2. Instrumentos 
Cultura Organizacional: Se utilizará el cuestionario de Cultura Organizacional 
de Hernández, Mendoza, González (2016) que mide las creencias que los 
colaboradores realmente tienen incorporados en sus mentes y corazones. 
Consta de 38 preguntas tipo Likert de 5 opciones: 1, 2, 3, 4, y 5 en 6 
dimensiones: Identidad, Calidad, Comunicación, Contribución personal, 
Reconocimientos/ Incentivos y Capacidad de directivos. 
Satisfacción Laboral: Se usará un cuestionario de Satisfación labora SL-SPC 
de Palma (2004), es  de tipo Lickert Modificado que medirá la Satisfacción en el 
trabajo, identificando la percepción del empleado  respecto al entorno laboral 
donde se desempeña, el cual consta de 36 enunciados, con 5 opciones: 
totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo y totalmente en 
desacuerdo, en 7 dimensiones: Condiciones tanto Físicas como Materiales, 
Beneficios y remuneraciones, Desarrollo Personal, Políticas o Normativas 
Administrativas, Desempeño de Tareas y Relación con la Autoridad, además de 
las Relaciones Interpersonales 
2.5. Método de análisis de datos. 
Posterior a la recolección de la información, se tabuló las respuestas en 
una base de datos del software Excel 2013 del paquete Microsoft Office 2013 
las respuestas obtenidas en la aplicación del cuestionario, acto seguido se 
exportó a una base de datos del paquete estadístico IBM SPSS Statistics 
versión 24. 
Para analizar la información se hizo uso de la estadística descriptiva como 




(desviación estándar, mínimo y máximo), además de medidas de 
posicionamiento (percentiles) con la finalidad de obtener las frecuencias de 
cada una de las variables. 
En lo concerniente a la estadística inferencial se hizo uso de la prueba de 
normalidad Kolmogórov-Smirnov para determinar la distribución de las 
puntuaciones, de lo cual al hallarse ausencia de normalidad en las 
puntuaciones se procedió a aplicar la prueba no paramétrica de correlación de 
Spearman (rho). 
2.6. Aspectos éticos 
Se aplicó una carta de consentimiento informado a cada participante de la 
muestra estudiada, en el cual se explicitaba las razones del estudio, es decir, 
que al firmar dicho documento los participantes facultaban el hacer uso de la 
























Objetivo 1: Identificar el nivel de cultura organizacional en trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A – 2017 
Tabla 3.1 
Niveles de Cultura Organizacional y sus dimensiones 
Escala/Factores Nivel f % 
Cultura Organizacional 
Alto 167 33.9 
Medio 154 31.2 
Bajo 172 34.9 
Identidad 
Alto 126 25.6 
Medio 211 42.8 
Bajo 156 31.6 
Calidad 
Alto 168 34.1 
Medio 149 30.2 
Bajo 176 35.7 
Comunicación 
Alto 183 37.1 
Medio 125 25.4 
Bajo 185 37.5 
Contribución Personal 
Alto 159 32.3 
Medio 168 34.1 
Bajo 166 33.7 
Reconocimiento/Incentivos 
Alto 167 33.9 
Medio 159 32.3 
Bajo 167 33.9 
Capacidad Directivos 
Alto 130 26.4 
Medio 167 33.9 
Bajo 196 39.8 
Total 493 100.0 
Nota: Datos obtenidos del cuestionario de Cultura Organizacional aplicado a los colaboradores de 
Poderosa S.A 
En la tabla 3.1, se observa las frecuencias de la variable cultura organizacional y sus 
dimensiones, donde la predominancia de las puntuaciones en cultura se ubica en el 
nivel bajo (34.9%); en cuanto a la predominancia de las puntuaciones en las 
dimensiones calidad, comunicación y capacidad directivos se ubican en el nivel bajo 
(35.7%, 37.5% y 39.8%), en dimensiones identidad y contribución personal la 
predominancia se de las puntuaciones se ubica en el nivel medio (42.8% y 34.1%), y 




bajo (33.9%). Objetivo 2: Identificar el nivel de satisfacción en trabajadores 
Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
Tabla 3.2 
Niveles Satisfacción Laboral y sus dimensiones 
Dimensiones Nivel f % 
Satisfacción Laboral 
Alto 163 33.1 
Medio 160 32.5 
Bajo 170 34.5 
Condiciones Físicas y/o Materiales 
Alto 162 32.9 
Medio 151 30.6 
Bajo 180 36.5 
Beneficios Laborales y/o Remuneraciones 
Alto 124 25.2 
Medio 235 47.7 
Bajo 134 27.2 
Políticas Administrativas 
Alto 202 41.0 
Medio 122 24.7 
Bajo 169 34.3 
Relaciones Interpersonales 
Alto 158 32.0 
Medio 162 32.9 
Bajo 173 35.1 
Desarrollo Personal 
Alto 163 33.1 
Medio 145 29.4 
Bajo 185 37.5 
Desempeño de Tareas 
Alto 158 32.0 
Medio 151 30.6 
Bajo 184 37.3 
Relación con la Autoridad 
Alto 187 37.9 
Medio 117 23.7 
Bajo 189 38.3 
Total 493 100.0 
NOTA: Datos obtenidos del cuestionario de Satisfacción Laboral aplicado a los colaboradores de 
Poderosa S.A. 
En la tabla 3.2, se observa las frecuencias de la variable satisfacción laboral y 
sus dimensiones, donde la predominancia de las puntuaciones en satisfacción 
laboral se ubica en el nivel bajo (24.5%); en cuanto a la predominancia de las 
puntuaciones en las dimensiones se ubican en el nivel bajo, condiciones físicas 
y/o remuneraciones (36.5%), desarrollo personal (37.5%), desempeño de 
tareas (37.3% ) y relación con la autoridad (38.3%), a excepción de la 
dimensión beneficios laborales y/o remuneraciones que se ubica en el nivel 
medio (47.7%) la predominancia de las puntuaciones, y políticas 





Objetivo 3: Determinar la relación entre el factor Identidad de la Cultura 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía 
Minera Poderosa S.A – 2017 
Tabla 3.3 



















Sig. (bilateral) .000 
 
N 493 493 
Nota: rho=Coeficiente de correlación de Spearman; p.=Significancia Estadística; p<.05*; p<.01** 
En la tabla 3.3, se observa que existe relación directa y altamente significativa 
(p<.01) entre la dimensión identidad de cultura organizacional y satisfacción 
laboral, además, la fuerza de relación o tamaño de efecto según el coeficiente 
de correlación es mediano (rho=.407). Lo cual permite inferir, a medida que 
haya presencia de altos niveles en la dimensión identidad en la muestra de 
estudio, la satisfacción laboral será alta, o a la inversa. 
Además, para la prueba de hipótesis se calculó por medio del estadístico z con 
un intervalo de confianza del 95%, con la finalidad de comprobar la 











Objetivo 4: Determinar la relación entre el factor Calidad de la Cultura 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía 
Minera Poderosa S.A. – 2017. 
Tabla 3.4 
Correlación entre Calidad y Satisfacción Laboral 
En la tabla 3.4, se observa que existe relación directa y altamente significativa 
(p<.01) entre la dimensión Calidad de cultura organizacional y satisfacción 
laboral, además, la fuerza de relación o tamaño de efecto según el coeficiente 
de correlación es mediano (rho=.474). Lo cual permite inferir, a medida que 
haya presencia de altos niveles en la dimensión calidad en la muestra de 
estudio, la satisfacción laboral será alta, o a la inversa. 
Además, para la prueba de hipótesis se calculó por medio del estadístico z con 
un intervalo de confianza del 95%, con la finalidad de comprobar la 



























Sig. (bilateral) .000 
 
N 493 493 




Objetivo 5: Determinar la relación entre el factor Comunicación de la Cultura 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en Trabajadores de la Compañía 
Minera Poderosa S.A – 2017. 
Tabla 3.5 



















Sig. (bilateral) .000 
 
N 493 493 
Nota: rho=Coeficiente de correlación de Spearman; p.=Significancia Estadística; p<.05*; p<.01** 
En la tabla 3.5, se observa que existe relación directa y altamente significativa 
(p<.01) entre la dimensión comunicación de cultura organizacional y 
satisfacción laboral, además, la fuerza de relación o tamaño de efecto según el 
coeficiente de correlación es mediano (rho=.438). Lo cual permite inferir, a 
medida que haya presencia de altos niveles en la dimensión comunicación en 
la muestra de estudio, la satisfacción laboral será alta, o a la inversa. 
Además, para la prueba de hipótesis se calculó por medio del estadístico z con 
un intervalo de confianza del 95%, con la finalidad de comprobar la 






Objetivo 6: Determinar la relación entre la dimensión Contribución Personal de 
cultura organizacional y la Satisfacción Laboral En Trabajadores De La 
Compañía Minera Poderosa S.A. – 2017. 
Tabla 3.6. 






















Sig. (bilateral) .000 
 
N 493 493 
Nota: rho=Coeficiente de correlación de Spearman; p.=Significancia Estadística; p<.05*; p<.01** 
En la tabla 3.6, se observa que existe relación directa y altamente significativa 
(p<.01) entre la dimensión contribución personal de cultura organizacional y 
satisfacción laboral, además, la fuerza de relación o tamaño de efecto según el 
coeficiente de correlación es mediano (rho=.359). Lo cual permite inferir, a 
medida que haya presencia de altos niveles en la dimensión contribución 
personal en la muestra de estudio, la satisfacción laboral será alta, o a la 
inversa. 
Además, para la prueba de hipótesis se calculó por medio del estadístico z con 
un intervalo de confianza del 95%, con la finalidad de comprobar la 





Objetivo 7: Determinar la relación entre la dimensión 
Reconocimiento/Incentivos de cultura organizacional y La Satisfacción Laboral 
En Trabajadores De La Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
Tabla 3.7 





































N 493  493 
 Nota: rho=Coeficiente de correlación de Spearman; p.=Significancia Estadística; p<.05*; p<.01** 
En la tabla 3.7, se observa que existe relación directa y altamente significativa 
(p<.01) entre la dimensión Reconocimiento/Incentivos de cultura organizacional 
y satisfacción laboral, además, la fuerza de relación o tamaño de efecto según 
el coeficiente de correlación es mediano (rho=.407). Lo cual permite inferir, a 
medida que haya presencia de altos niveles en la dimensión 
Reconocimiento/Incentivos en la muestra de estudio, la satisfacción laboral 
será alta, o a la inversa. 
Además, para la prueba de hipótesis se calculó por medio del estadístico z con 
un intervalo de confianza del 95%, con la finalidad de comprobar la 





Objetivo 8: Determinar la relación entre la dimensión Capacidad Directivos de 
cultura organizacional y La Satisfacción Laboral En Trabajadores De La 
Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
Tabla 3.8 






















Sig. (bilateral) .000 
 
N 493 493 
Nota: rho=Coeficiente de correlación de Spearman; p.=Significancia Estadística; p<.05*; p<.01** 
En la tabla 3.8, se observa que existe relación directa y altamente significativa 
(p<.01) entre la dimensión Capacidad Directivos de cultura organizacional y 
satisfacción laboral, además, la fuerza de relación o tamaño de efecto según el 
coeficiente de correlación es mediano (rho=.439). Lo cual permite inferir, a 
medida que haya presencia de altos niveles en la dimensión Capacidad 
Directivos en la muestra de estudio, la satisfacción laboral será alta, o a la 
inversa. 
Además, para la prueba de hipótesis se calculó por medio del estadístico z con 
un intervalo de confianza del 95%, con la finalidad de comprobar la 





Objetivo general: Determinar la relación entre variables Cultura Organizacional 
y La Satisfacción Laboral En Trabajadores De La Compañía Minera Poderosa 
S.A – 2017. 
Tabla 3.9 






















Sig. (bilateral) .001 
 
N 493 493 
Nota: rho=Coeficiente de correlación de Spearman; p.=Significancia Estadística; p<.05*; 
p<.01** 
En la tabla 3.9, se observa que existe relación directa y altamente significativa 
(p<.01) entre cultura organizacional y satisfacción laboral, además, la fuerza de 
relación o tamaño de efecto según el coeficiente de correlación es mediano 
(rho=.522). Lo cual permite inferir, a medida que haya presencia de altos 
niveles en cultura organizacional en la muestra de estudio, la 
 satisfacción laboral será alta, o a la inversa. 
Además, para la prueba de hipótesis se calculó por medio del estadístico z con 
un intervalo de confianza del 95%, con la finalidad de comprobar la 




























En la actualidad se hace énfasis en los beneficios que brindan las empresas 
mineras a sus colaboradores, sin embargo, no siempre los colaboradores se 
encuentran satisfechos con dichos beneficios, debido a diversos factores, como 
los conflictos y diferencia dentro de la empresa, la cual genera un alto índice de 
renuncias que por consiguiente lleva a que la empresa contrate cada vez nuevo 
personal dificultado de ese modo que los colaboradores se sientan 
identificados con la empresa. Ello, generó el interés por desarrollar un estudio 
que relacione la cultura organizacional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores de la empresa minera la Poderosa. 
Los dos primeros objetivos específicos tienen como propósito hallar los niveles 
descriptivos de las variables cultura organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A. – 2017. De ello, en la tabla 
3.1., se observa que en cultura organizacional la predominancia de los 
porcentajes se ubica en el nivel bajo con un 34.9%, de modo similar en la tabla 
3.2., en satisfacción laboral se aprecia la predominancia de las puntuaciones 
más elevadas en el nivel bajo con un 34.5%. Lo medido indica que gran parte 
de los colaboradores no se sienten identificados con la entidad donde laboran, 
asimismo tampoco se hallan satisfechos en su entorno laboral. Ello se 
relaciona con la dinámica que maneja la empresa para la contratación de los 
colaboradores, donde usualmente tiende a contratar por ciertos periodos de 
tiempo a colaboradores para que efectúen sus labores, y el corto tiempo hace 
que los trabajadores no se sientan tan identificados con la empresa y asimismo 
el no encontrarse satisfechos dentro del entorno donde se desenvuelven. 
Lo encontrado se corrobora con lo hallado por Ramírez (2013) quien concluyó 
que la cultura organizacional y la satisfacción laboral en colaboradores de una 
empresa agroindustrial se ubican predominantemente en un nivel bajo. Tal 
similitud en los resultados se debe a los rubros en los que se desempeñan los 
colaboradores, es decir, tanto de la muestra estudiada en el presente estudio 
con el trabajo previo mencionado. No obstante, por su parte Aguilar (2016) en 
su estudio concluyó que los niveles predominantes para las variables cultura 




Trujillo se ubica en el nivel medio, la disimilitud en el análisis descriptivo del 
trabajo previo mencionado se debe a las diferencias de roles que desempeñan 
tales colaboradores en comparación con la muestra estudiada de la presente 
investigación.   
Del tercer objetivo los resultados obtenidos se muestran en la tabla 3.3., en 
donde se evidencia relación directa débil y altamente significativa entre 
identidad y satisfacción laboral. Lo hallado indica, a medida que los 
colaboradores posean altos niveles en valores, tradiciones, símbolos, creencias 
y modos de comportamiento, la percepción del colaborador en relación a su 
entorno laboral de acuerdo a la vinculación de los aspectos como la realización 
personal tienden a ser altos. 
Los hallazgos del tercer objetivo se ratifican con lo encontrado por Salazar 
(2013) quien concluyó que la dimensión unión organizacional de cultura 
organizacional se relaciona directamente y significativamente con la 
satisfacción laboral. 
Del cuarto y octavo objetivo los resultados obtenidos se reflejan en la tabla 3.4 
y 3.8., en donde existe relación directa débil y altamente significativa entre las 
dimensiones calidad y capacidad de directivos con la satisfacción laboral. Lo 
medido refleja, a medida que los colaboradores perciban a la empresa como 
poseedora de propiedades inherentes que le da valor a la organización, como 
portadora de recursos y actitudes para desempeñar una adecuada actividad 
por pate de los directivos, la percepción del colaborador en relación a su 
entorno laboral de acuerdo a la vinculación de los aspectos como la realización 
personal tienden a ser altos. 
Lo encontrado se revalida con los resultados hallados por Arana (2016) y 
Cabanillas y Cabrejo (2014), quienes al desarrollar un estudio correlacional 
entre      clima laboral con la satisfacción laboral concluyeron que las variables 
se relacionan directamente y significativamente. Cabe señalar que la variable 
clima laboral guarde semejanza a nivel conceptual con las dimensiones calidad 
y capacidades directivas, debido a que evalúa cualidades y atributos 
permanentes en un ambiente. 
Del quinto objetivo los resultados obtenidos se muestran en la tabla 3.5, en 




comunicación y satisfacción laboral en la muestra de estudio. Lo hallado indica, 
a medida que el colaborador perciba dentro de la organización que existe altos 
niveles de comunicación entre sí, la percepción del colaborador en relación a 
su entorno laboral de acuerdo a la vinculación de los aspectos como la 
realización personal tienden a ser altos. 
Lo antes mencionado se corrobora con lo afirmado por Palma (2014), quien 
sustenta que el generar buenos vínculos con los colaboradores, va a tener una 
buena satisfacción laboral, no obstante, cuando existe actitudes prepotentes y 
despectivas ello va a generar una insatisfacción laboral en lo colaboradores. Es 
decir, que la existencia de una buena comunicación entre el sistema laboral 
dentro de la organización hace que el colaborador tenga oportunidades de 
realización. 
Del sexto objetivo los resultados se evidencian en la tabla 3.6., donde se 
muestra relación directa débil y altamente significativa entre contribución 
personal y satisfacción laboral en la muestra estudiada. Lo hallado indica, a 
medida que el colaborador se perciba en la organización con capacidades y 
actividades adecuadas para aportar en la organización, la percepción en 
relación a su entorno laboral de acuerdo a la vinculación de los aspectos como 
la realización personal tienden a ser altos. 
Dicho resultado se corrobora con lo hallado por Aguilar (2016) quien concluye 
la orientación de los resultados se relaciona positiva y significativamente con la 
satisfacción laboral. Cabe señalar, orientación de los resultados se asemeja 
conceptualmente a la dimensión de contribución personal, debido a que ambas 
tienen como indicadores el percibirse como aportadores en sentido positivo en 
la organización. Es decir, mientras el colaborador se considere o sea 
considerado como útil en la organización va a poseer una alta satisfacción 
laboral. 
Del séptimo objetivo los resultados obtenidos se muestran en la tabla 3.7., 
donde se evidencia relación directa débil y altamente significativa entre 
reconocimientos e incentivos con satisfacción laboral en la muestra estudiada. 
Los resultados hallados indican, a medida que a los colaboradores se les 




acuerdo a la vinculación de los aspectos como la realización personal tienden a 
ser altos. 
Las evidencias encontradas revalidan lo hallado por Aguilar (2016) quien 
concluye que la dimensión apoyo de cultura organizacional se relaciona directa 
y significativamente con la satisfacción laboral. En esa misma línea, Palma 
(2004) señala que, crear momentos para que los colaboradores descansen a 
medida que se le proporciona refrigerios e un factor para que el colaborador se 
sienta mejor satisfecho en la organización donde se desenvuelven. 
De la hipótesis general los resultados hallados se muestran en la tabla 3.9., 
donde se evidencia relación directa entre cultura organizacional y satisfacción 
laboral en la muestra estudiada. Lo encontrado indica, mientras los 
colaboradores perciban altos niveles de expectativas, valores, actitudes y 
conductas compartidas dentro de la organización, la percepción en relación a 
su entorno laboral de acuerdo a la vinculación de los aspectos como la 
realización personal tienden a ser altos. Lo encontrado se corrobora con lo 
encontrado por Tinoco et al. (2014) quienes concluyeron que la cultura 
organizacional se relaciona positiva y significativamente con la satisfacción 
laboral; asimismo, Ramírez (2013) concluyó mientras que la cultura 
organizacional se ubique en un nivel deficiente, generará problemas en la 
satisfacción laboral de los colaboradores. 
Finalmente, los hallazgos del estudio servirán como referente a otras empresas 
mineras para que se interesen por la evaluación de la cultura organizacional y 
satisfacción laboral con la  finalidad de ampliar el estudio o corroborar lo 
hallado en la presente investigación; de otro lado, la información adquirida sirve 
para el desarrollo de estudios con otro diseño de investigación como un estudio 
multivariado, donde se estudie dos variables que se relacionen positivamente 







































5.1 En cultura organizacional se identificó que la predominancia de las 
puntuaciones más frecuentes se ubica en el nivel bajo con un 34.9%, no 
obstante, seguido de un 33.9% ubicado en el nivel alto. Dicho resultado se 
debe a que los trabajadores no se sienten muy identificados con la 
organización esto debido al corto tiempo que se encuentran laborando. (Tabla 
3.1). 
5.2 En satisfacción laboral se identificó que la predominancia de las 
puntuaciones más frecuentes se ubica en el nivel bajo con un 34.5%, seguido 
de un 33.1% en el nivel alto. Los colaboradores muestran su insatisfacción en 
cuanto a la relación que tienen con las autoridades o jefes de trabajo, esto se 
suele manifestar más con el personal de conexas y mineras que tienen como 
jefes o supervisores a personal de compañía. (Tabla 3.2). 
5.3 Se observa relación directa débil y altamente significativa entre identidad 
con satisfacción laboral en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A 
– 2017. Con un valor de correlación rho de .407. Lo cual indica a medida que 
los colaboradores se sientan identificados con la organización será mejor la 
satisfacción laboral (Tabla 3.3). 
5.4 Se observa relación directa débil y altamente significativa entre calidad con 
satisfacción laboral en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 
2017. Con un valor de correlación rho de .474. Lo cual indica a medida que 
exista adecuada calidad en los colaboradores será mejor la satisfacción laboral 
(Tabla 3.4). 
5.5 Se observa relación directa débil y altamente significativa entre 
comunicación con satisfacción laboral en Trabajadores de la Compañía Minera 
Poderosa S.A – 2017 Con un valor de correlación de rho de .438. Lo cual indica 
a medida que los colaboradores presenten adecuadas estrategias de 
comunicación la se sentirán mejor satisfechos en su trabajo (Tabla 3.5). 
5.6 Se observa relación directa débil y altamente significativa entre contribución 




Poderosa S.A – 2017. Con un valor de correlación de rho de .359. Lo cual 
indica a medida que los colaboradores perciban que hay una contribución por 
parte de la empresa se sentirán satisfechos en sus puestos laborales (Tabla 
3.5). 
5.7 Se observa relación directa débil y altamente significativa entre 
reconocimientos e incentivos con satisfacción laboral en Trabajadores de la 
Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. Con un valor correlacional de rho de 
.407. Lo cual indica a medida que los colaboradores perciban que son que son 
reconocidos por sus labores dentro de la organización, estos se sentirán 
satisfechos con la empresa (Tabla 3.7). 
5.8 Se observa relación directa débil y altamente significativa entre capacidad 
de directivos con satisfacción laboral en Trabajadores de la Compañía Minera 
Poderosa S.A – 2017. Con un valor de correlación de rho de .439. Lo cual 
indica, a medida que los colaboradores consideren que los directivos de la 
empresa tengan buena capacidad para dirigir, se sentirán satisfechos con la 
organización (Tabla 3.8). 
5.9 Se observa relación directa débil y altamente significativa entre cultura 
organizacional con satisfacción laboral en Trabajadores de la Compañía Minera 
Poderosa S.A – 2017. Con un valor de correlación de rho de .522. Lo cual 
indica, a medida que los colaboradores se sientan identificados con los valores, 
costumbres, normativas y otros estándares propios de la organización, se 


































VI.      Recomendaciones 
Al superintendente de Recursos Humanos se recomienda: 
6.1 Desarrollar actividades de integración y esparcimiento las cuales permita a 
los colaboradores identificarse mejor con la empresa, como concursos por 
fechas festivas donde participen por áreas. 
6.2 Desarrollar estudios sobre los factores causales relacionados a las 
renuncias, con la finalidad mejorar la satisfacción en los colaboradores; dichos 
estudios pueden ser a través de un buzón de sugerencias o a través del comité 
sindicato. 
6.3 Se recomienda reforzar los valores, tradiciones, símbolos, creencias y 
modos de comportamiento en los colaboradores con la finalidad de mejorar la 
satisfacción laboral, mediante los medios de comunicación de la unidad minera 
como, por ejemplo, el podidiario (periódico de compañía), mensajes 
comerciales en la televisión, en el periódico mural de cada oficina y a través de 
la revista.  
6.4 Se recomienda fortalecer las propiedades inherentes que le caracteriza a la 
empresa en comparación con otras organizaciones con la finalidad que los 
colaboradores se sientan más satisfechos, hacer conocer los logros de la 
compañía a todo el personal ya sea por medio de los medios de comunicación 
o través de las reuniones. 
6.5 Se sugiere reforzar el modo de compartir los mensajes dentro de la 
organización, es decir, el modo de comunicarse entre los colaboradores, 
cambiar a una comunicación horizontal o más flexible, con el propósito de que 
los colaboradores se sientan más a gusto con la organización. 
6.6 Se sugiere mejorar el apoyo brindado a los colaboradores como el 
fortalecimiento de sus capacidades para el desempeño en la organización a 
través de capacitaciones, talleres y cursos de acuerdo al cargo que ejecuta, 




6.7 Se sugiere fortalecer los refuerzos y estímulos positivos de acuerdo a su 
rendimiento a los colaboradores, con la finalidad que se muestren más 
satisfechos dentro de su entorno laboral. 
6.8 Se recomienda mejorar los recursos y actitudes por parte de los directivos 
sobre los colaboradores, permitiendo que los colaboradores puedan integrarse 
más en las actividades o realizar algún premio a los directivos, pero por los 
logros de sus colaboradores, esto permitirá de que los directivos trabajen en 
mayor coordinación con sus subordinados con la finalidad que el colaborador 
se desempeñe mejor y asimismo se sienta más satisfecho. 
A futuros investigadores: 
6.9 Se recomienda desarrollar estudios con otro diseño de investigación, es 
decir, un cuasi experimental con la finalidad de estudiar con mayor profundidad 
las variables, además de hallar inferencias de tipo causal y por ende la 
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Es un conjunto 
de reglas que 
rigen la manera 
de comportarse 
de las personas 
en las 
organizaciones, 















que consta de 
38 preguntas de 





















































medid-a a través 
del Cuestionario 
de Satisfacción 
Laboral SL – 
SPC, que consta 
de 36 preguntas 













































-Calidad en el 
Trabajo. 
Nota: cuestionario de Cultura Organizacional de Hernández, Mendoza, González (2016) y cuestionario de 

























Validez y Confiabilidad de los Instrumento (cuestionario de Satisfacción 
Laboral) 
Los instrumentos fueron sometidos al criterio de jueces para validar contenido, 
sometiéndose ambas a una aplicación piloto para establecer la discriminación 
de los ítems. 
Las correlaciones positivas entre áreas estimaron la validez de construcción de 
la prueba de motivación (Tabla 3) 
 
Matriz de Correlaciones Motivación 
 
FUENTE: Sonia Palma (2004) 
 



















Prueba de Normalidad de Kolmogórov-Smirnov del cuestionario de Cultura 
Organizacional en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A. – 2017. 
Dimensión/Cuestionario 
Muestra Total 
Z DE Sig. 
Identidad .129 493 .000 
Calidad .115 493 .000 
Comunicación .123 493 .000 
Contribución Personal .169 493 .000 
Reconocimientos/Incentivos .105 493 .000 
Capacidad Directivos .172 493 .000 
Cultura Organizacional .079 493 .000 
En la tabla 5, se observa distribución asimétrica tanto a nivel de dimensiones 

















Baremos percentilares generales del cuestionario de Cultura Organizacional en 













99 25 45 40 25 30 25 184 99 
95 25 42 36 25 27 25 175 95 
90 24 40 34 24 26 24 163 90 
85 22 38 33 24 25 22 156 85 
80 21 37 32 23 24 21 154 80 
75 21 36 32 22 24 21 152 75 
70 20 36 31 22 24 20 150 70 
66 20 36 31 21 23 20 149 66 
60 20 35 30 20 23 20 147 60 
55 19 34 30 20 22 20 145 55 
50 19 33 29 20 22 20 142 50 
45 19 33 29 20 21 19 139 45 
40 18 32 28 20 21 19 137 40 
33 18 31 27 19 19 18 132 33 
30 17 30 26 19 19 17 130 30 
25 17 29 25 19 18 16 127 25 
20 16 28 24 18 17 16 123 20 
15 15 27 23 17 17 15 119 15 
10 14 25 20 15 15 14 112 10 
5 10 21 18 13 14 12 100 5 
1 6 14 10 9 10 5 67 1 
N 493 493 493 493 493 493 493 N 
M 18.55 32.55 28.19 19.95 21.12 18.61 138.97 M 
DE 3.97 6.14 5.67 3.47 4.08 3.90 21.86 DE 
Mín. 6 13.82 10 9 10 5 67 Mín. 
Máx. 25 45 40 25 30 25 184 Máx. 
Nota: N=Tamaño de muestra, M=Media, DE=Desviación estándar; Min.= mínimo; Max.= Máximo; Ident.= Identidad; 
Cal.=Calidad; Com.=Comunicación; Con. Pers.=contribución Personal; Recon./Incent.= Reconocimientos/Incentivos; 








Puntos de corte del cuestionario de Cultura Organizacional en Trabajadores de 











Alto 67 – 99 20 – 25 36 – 45 31 – 40 22 – 25 24 – 30 21 – 25 150 – 184 
Medio 34 – 66 18 – 19 32 – 35 28 – 30 20 – 21 20 – 23 19 – 20 133 – 149 
Bajo 1 – 33 6 – 17 14 - 31  10 – 27 9 – 19 10 – 19 5 – 18 67 – 132 
Nota: Ident.= Identidad; Cal.=Calidad; Com.=Comunicación; Con. Pers.=contribución Personal; Recon./Incent.= 
Reconocimientos/Incentivos; Cap. Direct.=Capacidad Directivos; Cult. Org.=Cultura Organizacional 
En la tabla 7, se aprecia los puntos de corte de del cuestionario de Cultura 
Organizacional en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017 
mediante el método de distribución de percentiles iguales, para bajo del 























Figura 1. Estructura factorial del cuestionario de Cultura Organizacional en 
Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017 según el 
Análisis Factorial Confirmatorio con Amos V24. 
En la figura 1, se observa las cargas factoriales estandarizadas del cuestionario 
de cultura organizacional, donde los índices para la dimensión identidad varia 
de .71 a .85, en la dimensión calidad varía de .61 a .73, en la dimensión 




de .71 a .75, en la dimensión reconocimientos e incentivos varia de .41 a .75, y 
en la dimensión capacidad directivos varia de .69 a .80.  
 
Análisis de la confiabilidad 
Anexo8 
Estadísticos de fiabilidad de consistencia interna del cuestionario de Cultura 
Organizacional en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
Factores Media DE N° Ítems ω 
Identidad 18.55 3.97 5 .857 
Calidad 32.55 6.14 9 .883 
Comunicación 28.19 5.67 8 .878 
Contribución Personal 19.95 3.47 5 .845 
Reconocimientos/Incentivos 21.12 4.08 6 .816 
Capacidad Directivos 18.61 3.9 5 .874 
Cultura Organizacional 138.97 21.86 38 .973 
En la tabla 9, se aprecia los índices de consistencia interna según el coeficiente 
omega, en los factores del Cuestionario de cultura organizacional, donde los 
índices en las dimensiones varían de .816 a .878 y el índice para el 











Prueba de Normalidad de Kolmogórov-Smirnov del cuestionario de Satisfacción 
Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017. 
Dimensión/Escala 
Muestra Total 
Z DE Sig. 
Condiciones Físicas y/o Materiales .134 493 .000 
Beneficios Laborales y/o Remuneraciones .110 493 .000 
Políticas Administrativas .081 493 .000 
Relaciones Interpersonales .144 493 .000 
Desarrollo Personal .130 493 .000 
Desempeño de Tareas .072 493 .000 
Relación con la Autoridad .111 493 .000 
Satisfacción Laboral .037 493 .097 
En la tabla 10, se observa distribución asimétrica tanto a nivel de dimensiones 
















Baremos percentilares generales del cuestionario de Satisfacción Laboral en 






















99 24 18 25 20 30 30 29 177 99 
95 23 16 23 19 29 30 28 158 95 
90 21 16 21 18 28 29 27 150 90 
85 21 15 21 18 27 28 26 146 85 
80 20 15 20 17 27 27 25 143 80 
75 20 15 19 17 26 26 25 142 75 
70 20 14 18 17 26 26 24 139 70 
66 19 14 18 16 25 25 24 138 66 
60 19 14 18 16 25 25 23 136 60 
55 19 13 17 16 24 24 23 134 55 
50 18 13 16 16 24 24 23 132 50 
45 17 12 16 15 24 23 22 130 45 
40 17 12 15 15 24 23 22 128 40 
33 16 12 14 14 23 22 21 125 33 
30 16 12 14 14 23 22 20 124 30 
25 15 11 13 14 22 21 19 121 25 
20 15 11 13 13 22 20 19 118 20 
15 13 11 12 13 21 20 18 115 15 
10 12 10 11 12 20 19 17 113 10 
5 10 9 10 11 18 18 15 106 5 
1 7 8 5 9 12 16 12 82 1 
N 493 493 493 493 493 493 493 493 N 
M 17.34 12.83 16.24 15.28 23.95 23.65 22.05 131.34 M 
DE 3.69 2.30 3.986 2.34 3.55 3.59 3.78 15.241 DE 
Mín. 7 8 5 9 12 16 12 82 Mín. 
Máx. 24 18 25 20 30 30 29 177 Máx. 
Nota: N=Tamaño de muestra, M=Media, DE=Desviación estándar; Min.= mínimo; Max.= Máximo; Cond. Fís. y/o 
Mat.=Condiciones físicas y/o materiales; Ben. Labor. y/o Rem.=Beneficios laborales y/o remuneraciones; Pol. 
Adm.=Políticas y/o Administrativas; Rel. Inter.=Relaciones Interpersonales; Des. Pers.=Desarrollo Personal; Des. de 






Puntos de corte del cuestionario de Satisfacción Laboral en Trabajadores de la 

























Alto 67 – 99 20 – 24 15 – 1 
8 
18 – 25 17 – 20 26 – 30 26 – 30 24 – 29 139 – 177 
Medio 34 – 66 17 – 19 12 – 14 15 – 17 15 – 16 24 – 25 23 – 25 22 – 23 126 – 138 
Bajo 1 – 33 7 – 16 8 – 11 5 – 14 9 – 14 12 – 23 16 – 22 12 – 21 82 – 125 
Nota: Cond. Fís. y/o Mat.=Condiciones físicas y/o materiales; Ben. Labor. y/o Rem.=Beneficios laborales y/o 
remuneraciones; Pol. Adm.=Políticas y/o Administrativas; Rel. Inter.=Relaciones Interpersonales; Des. Pers.=Desarrollo 
Personal; Des. de Tar.=Desempeño de tareas; Rel. con la Aut.=Relación con la autoridad; Satis. Lab.=Satisfacción 
Laboral. 
En la tabla 12, se aprecia los puntos de corte del cuestionario de Satisfacción 
Laboral en Trabajadores de la Compañía Minera Poderosa S.A – 2017 
mediante el método de distribución de percentiles iguales, para bajo del 














Cuestionario de Satisfacción Laboral 
 
Autor:  Sonia Palma  
País: Perú 
Año: 2004 
Versión: Original en idioma español 
Administración: Colectiva e Individual  
Duración: 15 a 20 minutos  
Objetivo: Medir el nivel de clima laboral  
Dimensiones: 
 Condiciones Físicas y/o Materiales. 
 Beneficios Laborales y/o Remuneraciones. 
 Políticas Administrativas. 
 Relaciones Interpersonales. 
 Desarrollo Personal. 
 Desempeño de Tareas. 




















Cuestionario de Cultura Organizacional  
 
Autor:  Martin Hernández C. Jessica Mendoza M. y Luis Gonzalez F. 
País: México 
Año: 2016 
Versión: Original en idioma español 
Administración: Colectiva e Individual  
Duración: 15 a 20 minutos  





 Contribución Personal 
 Reconocimientos / Incentivos. 
 Capacidad de Directivos 
 
 
 
